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Penelitian ini bertujuan untuk mendeskripsikan dan menganalisis pengaruh disiplin dan lingkungan 
kerja fisik terhadap kinerja ASN. Jenis penelitian yang digunakan adalah explanatory research. Jumlah 
sampel dalam penelitian ini 72 orang pegawai BPKAD Provinsi Papua. Analisis data yang digunakan 
adalah analisis deskritif dan analisis regresi linier berganda. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa 
Disiplin Kerja (X1) mempunyai pengaruh yang signifikan dan positif terhadap kinerja,  Variabel 
lingkungan kerja (X2) mempunyai pengaruh positive dan signifikan terhadap kinerja ASN pada BPKAD 
Provinsi Papua dan nilai koefisien determinasi (R²). adjusted R² adalah sebesar 0.322 yang artinya 
32,2% variabel bebas dapat menjelaskan variabel terikat, sedangkan sisanya sebesar 67,8% dipengaruhi 
oleh variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini. 
Kata kunci: Disiplin kerja, Lingkungan kerja, Kinerja. 
 
1. PENDAHULUAN 
Setiap organisasi merupakan sebuah kesatuan 
yang membentuk sebuah sistim, yang 
merupakan sebuah rangkaian dan hubungan 
antar bagian dan komponen yang bekerja sama 
secara keseluruhan, di mana setiap komponen 
merupakan sub sistem yang memiliki kekayaan 
sistem bagi dirinya. Terdapat hubungan yang 
erat antara kinerja perseorangan dengan kinerja 
organisasi. 
Logahan menjelaskan bahwa keberhasilan 
organisasi dalam meningkatkan kinerjanya 
sangat bergantung pada kualitas sumber daya 
manusia yang dimiliki dalam bekerja selama 
berada pada organisasi tersebut. Lebih lanjut, 
peranan SDM terhadap kinerja organisasi 
sangatlah penting, keputusan-keputusan sumber 
daya manusia harus dapat meningkatkan 
efisiensi bahkan mampu memberikan 
peningkatan hasil organisasi serta berdampak 
pula pada peningkatan kepuasan masyarakat 
[1]. Beberapa langkah strategis dilaksanakan 
dalam upaya pengembangan kemampuan 
organisasi di lingkungan BPKAD Provinsi 
Papua. Langkah tersebut antara lain upaya 
pemantapan perilaku sumber daya yang 
memegang peran penting dalam 
menyelenggarakan tugas-tugas pemerintah, 
sehingga semua tugas dapat terlaksana secara 
efektif, efisien, dan produktif, penegakan 
disiplin terhadap ASN serta dengan pemberian 
tunjangan yang berkaitan dengan kinerja ASN 
serta beberapa pembenahan dan perbaikan 
bangunan kantor dan ruang kerja pada kantor 
BPKAD Provinsi Papua sehingga lingkungan 
kerjanya menjadi semakin bertambah baik. 
Lingkungan yang sehat dan nyaman akan 
menimbulkan perasaan yang nyaman dan 
menyenangkan. Demikian pula halnya dengan 
lingkungan kerja fisik, hal ini terutama 
disebabkan karena lingkungan kerja fisik 
merupakan tempat di mana ASN melakukan 
segala aktivitas yang berkaitan dengan 
pekerjaannya. Hasil penelitian Setiawan dan 
Khurosani menyatakan bahwa lingkungan kerja 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan (Studi 
empirik karyawan PT. Krakatau Posko Cilegon 
Banten) [2]. Sementara hasil penelitian Liyas 
dan Primadi menyatakan bahwa disiplin kerja 
berpengaruh signifikan terhadap Kinerja 
Karyawan [3]. Penelitian ini untuk mengetahui 
apakah disiplin kerja dan lingkungan kerja fisik 
memberikan pengaruh pada kinerja ASN dan 
apakah penelitian ini menerima atau menolak 
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1.1.  Rumusan Masalah 
1.1.1. Apakah disiplin kerja berpengaruh 
terhadap kinerja Aparat Sipil Negara pada 
Badan Pengelola Keuangan dan Asset Daerah 
Provinsi Papua? 
1.1.2. Apakah lingkungan kerja fisik 
berpengaruh terhadap kinerja Aparat Sipil 
Negara pada Badan Pengelola Keuangan dan 
Asset Daerah Provinsi Papua? 
1.1.3. Apakah disiplin kerja dan lingkungan 
kerja fisik secara simultan berpengaruh 
terhadap kinerja Aparat Sipil Negara pada 
Badan Pengelola Keuangan dan Asset Daerah 
Provinsi Papua? 
 
2. TINJAUAN PUSTAKA  
2.1.  Disiplin Kerja 
Disiplin merupakan salah satu fungsi 
manajemen sumber daya manusia yang menjadi 
tolok ukur untuk mengukur atau mengetahui 
apakah fungsi-fungsi SDM lainnya secara 
keseluruhan telah dilaksanakan dengan baik 
atau tidak. Disiplin kerja adalah sikap, tingkah 
laku dan perbuatan yang sesuai dengan 
peraturan dari organisasi baik yang tertulis 
maupun tidak tertulis [4]. Disiplin kerja 
merupakan suatu sikap menghormati, 
menghargai, patuh dan taat terhadap peraturan-
peraturan yang berlaku, baik yang tertulis 
maupun yang tidak tertulis serta sanggup 
menjalankan dan tidak mengelak untuk 
menerima sanksi-sanksinya apabila ia 
melanggar tugas dan wewenang yang diberikan 
kepadanya [5]. Disiplin kerja adalah kesadaran 
dan kesediaan seseorang menaati semua 
peraturan perusahaan dan norma norma sosial 
yang berlaku [6]. Disiplin yang baik 
mencerminkan besarnya tanggung jawab 
seseorang terhadap tugas-tugas yang diberikan 
kepadanya. Tujuan dari pembinaan disiplin 
kerja adalah agar para tenaga kerja menepati 
segala peraturan dan kebijakan 
ketenagakerjaan, dapat melaksanakan 
pekerjaan dengan baik, menggunakan dan 
memelihara prasarana dan sarana barang dan 
jasa perusahaan dengan baik, bertindak dan 
berperilaku sesuai dengan norma yang berlaku 
dan tenaga kerja mampu memperoleh tingkat 
kinerja yang tinggi [7]. Terdapat dua bentuk 
disiplin kerja, yaitu disiplin preventif yaitu, 
upaya untuk menggerakkan pegawai mengikuti 
dan mematuhi pedoman kerja, aturan - aturan 
yang telah digariskan oleh perusahaan, dan 
bertujuan menggerakkan pegawai berdisiplin 
diri. pegawai dapat memelihara dirinya 
terhadap peraturan-peraturan perusahaan. 
pegawai harus dan wajib mengetahui, 
memahami semua pedoman kerja serta 
peraturan-peraturan yang ada dalam organisasi 
dan disiplin korektif yaitu upaya menggerakkan 
pegawai dalam menyatukan suatu peraturan 
dan mengarahkan untuk tetap mematuhi 
peraturan sesuai dengan pedoman yang berlaku 
pada perusahaan. Dalam menjalankan disiplin 
korektif, pegawai yang melanggar disiplin perlu 
diberikan sanksi sesuai dengan peraturan yang 
berlaku [8]. 
 
2.2.  Lingkungan Kerja 
Lingkungan kerja dapat diartikan sebagai 
kekuatan-kekuatan yang mempengaruhi, baik 
secara langsung maupun tidak langsung 
terhadap kinerja organisasi atau perusahaan [9]. 
Lingkungan kerja internal adalah keseluruhan 
alat perkakas dan bahan yang dihadapi, 
lingkungan kerja di mana seseorang bekerja, 
metode kerjanya serta pengaturan kerjanya baik 
sebagai perorangan maupun sebagai kelompok 
dari sebuah unit maupun organisasi [10].  
Lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang 
ada di sekitar pekerja dan dapat mempengaruhi 
dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang 
dibebankan [4]. Sedangkan keadaan yang 
mendukung lingkungan kerja adalah suasana 
kerja yang menyenangkan, tingkat otoriter 
atasan karyawan dalam bekerja, tingkat sumber 
saran dalam kelompok, kesempatan untuk 
mengembangkan bakatnya, ketenteraman, dan 
ruangan atau tempat di mana ia bekerja [4].  
2.2.1.  Lingkungan Kerja Fisik 
Beberapa faktor yang mempengaruhi 
lingkungan kerja fisik meliputi warna, 
kebersihan, sirkulasi udara, penerangan dan 
keamanan [11]. Sedangkan faktor-faktor yang 
mempengaruhi terbentuknya suatu lingkungan 
kerja diantaranya adalah temperatur, 
kelembaban, sirkulasi udara, pencahayaan, 
kebisingan, getaran mekanis dan keamanan 
[12].  
2.3.  Kinerja 
Kinerja adalah gambaran mengenai tingkat 
pencapaian pelaksanaan suatu kegiatan. 
Kesediaan seseorang dan keterampilan yang 
dikuasasi seorang pegawai belum cukup efektif 
untuk menyelesaikan pekerjaan tanpa 
pemahaman yang jelas mengenai bagaimana 
pegawai tersebut menyelesaikan suatu 
pekerjaan serta apa yang akan dikerjakannya. 
Kinerja seorang pegawai menunjukkan 
bagaimana perilaku nyata yang ditampilkan 
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setiap pegawai sebagai prestasi kerja yang 
dihasilkan oleh pegawai sesuai dengan tugas 
pokok dan fungsi yang harus dijalankannya  
dalam sebuah organisasi. Kinerja merupakan 
kesediaan seseorang atau kelompok orang 
untuk melakukan sesuatu kegiatan dan 
menyempurnakannya sesuai dengan tanggung 
jawabnya dengan hasil yang diharapkan [13]. 
Selanjutnya dijelaskan pula bahwa pada 
hakikatnya kinerja merupakan prestasi yang 
dicapai oleh seseorang dalam melaksanakan 
tugasnya atau pekerjaannya sesuai dengan 
standar dan kriteria yang ditetapkan untuk 
pekerjaan itu. Kinerja karyawan (prestasi kerja) 
merupakan hasil kerja secara kualitas dan 
kuantitas yang dicapai oleh seseorang karyawan 
dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan 
tanggung jawab yang diberikan kepadanya.  
Kinerja merupakan gambaran mengenai tingkat 
pencapaian pelaksanaan suatu program 
kegiatan atau kebijakan dalam mewujudkan 
sasaran, tujuan, visi, dan misi organisasi yang 
dituangkan melalui rencana strategis organisasi 
[14]. Kinerja dapat diukur dengan indikator- 
indikator antara lain: Kuantitas hasil kerja, 
meliputi jumlah produksi kegiatan yang 
dihasilkan, kualitas hasil kerja yang meliputi 
kesesuaian produksi kegiatan dengan acuan 
ketentuan yang berlaku sebagai standar proses 
pelaksanaan kegiatan maupun rencana 
organisasi dan ketepatan waktu penyelesaian 
pekerjaan, yaitu pemenuhan kesesuaian waktu 
yang dibutuhkan atau diharapkan dalam 
pelaksanaan kegiatan [15]. Faktor- faktor 
kinerja yang perlu dinilai adalah Kuantitas 
Kerja, Kualitas kerja, Keandalan, Inisiatif, 
Kerajinan, Sikap dan Kehadiran. Sehingga 
secara sederhana dapat disimpulkan bahwa 
kinerja merupakan hasil kerja yang telah 
dicapai seorang pegawai, yang didasarkan pada 
kriteria-kriteria tertentu baik secara kualitas 
maupun kuantitas yang dicapai pegawai per 
satuan periode waktu dalam melaksanakan 
tugas kerja sesuai dengan tanggung jawab yang 
diberikan kepada pegawai di dalam suatu 
organisasi [16]. 
Setiap pegawai atau masing-masing pegawai 
tidak sama dalam hal penilaian kualitas maupun 
kuantitas pekerjaan. Tingkat penyelesaian dan 
kesalahan dalam pelaksanaan tugas masing-
masing pegawai juga berbeda. Demikian juga 
jumlah pekerjaan yang diselesaikan, waktu 
yang dibutuhkan, dan pekerjaan yang ditunda 
masing-masing pegawai berbeda. Beberapa 
ukuran tersebut dapat menjadi tujuan 
penyelesaian tugas secara efektif dan cermin 
setiap pegawai daalam penentuan kemandirian 
pegawai. Manfaat penilaian kinerja sumber 
daya manusia, adalah perbaikan kinerja, 
penyesuaian - penyesuaian kompensasi, 
keputusan-keputusan penempatan, kebutuhan -
kebutuhan latihan dan pengembangan, 
perencanaan dan pengembangan karir, 
penyimpangan-penyimpangan proses staffing, 
ketidakakuratan informasi dan kesalahan-
kesalahan desain pekerjaan  [17]. 
Berkaitan dengan masalah kinerja, dalam 
rangka terlaksananya pemerintahan yang lebih 
berdaya guna dan berhasil guna, bersih, serta 
bertanggung jawab, telah diterbitkan Instruksi 
Presiden Nomor 7 Tahun 1999 tentang 
Akuntabilitas Kinerja Instansi Pemerintah 
dalam  mencapai  misi organisasi dan tujuan-
tujuan serta sasaran organisasi [18]. 
Berdasarkan uraian teori-teori dan konsep-
konsep kinerja pegawai di atas, Robbins 
mengemukakan enam Indikator untuk 
mengukur kinerja karyawan secara individu 
[19] yaitu: kualitas, kuantitas, ketepatan waktu, 
efektivitas, dan kemandirian. 
 
2.4.  Kerangka Konseptual  
Pencapaian tujuan organisasi, peran dan fungsi 
setiap pegawai pada berbagai bagian dalam 
sebuah organisasi tidak diragukan lagi. ASN 
pada BPKAD merupakan unsur terpenting yang 
menjadi sumber daya Provinsi Papua. Sebagai 
unsur yang sangat penting, BPKAD Provinsi 
Papua harus dapat berjalan dengan baik untuk 
memberikan pelayanan, bukan hanya kepada 
masyarakat namun juga melayani Pemerintah 
Daerah Provinsi Papua.  Untuk itu diperlukan 
disiplin kerja yang tinggi sehingga setiap tugas 
pokok dan fungsi yang dibebankan pada 
BPKAD dapat terjamin pelaksanaannya. 
Lingkungan kerja juga sangat mempengaruhi 
kinerja pegawai BPKAD Provinsi Papua. Lebih 
jelasnya peneliti mencoba membuat kerangka 















Kerja Fisik (X2) 
Kinerja ASN  
(Y) 
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2.5. Hipotesis 
2.5.1. Disiplin kerja berpengaruh terhadap 
kinerja Aparat Sipil Negara pada Badan 
Pengelola Keuangan dan Asset Daerah Provinsi 
Papua. 
2.5.2. Lingkungan kerja fisik berpengaruh 
terhadap kinerja Aparat Sipil Negara pada 
Badan Pengelola Keuangan dan Asset Daerah 
Provinsi Papua. 
2.5.3. Disiplin kerja dan lingkungan kerja 
fisik secara simultan berpengaruh terhadap 
kinerja Aparat Sipil Negara pada Badan 




3.1.  Jenis Penelitian 
Pendekatan yang digunakan dalam penelitian 
ini adalah pendekatan kuantitatif. Berdasarkan 
tingkat eksplanasinya, metode penelitian ini 
adalah penelitian explanatory research atau 
penelitian yang menjelaskan pengaruh antar 
variabel-variabel penelitian melalui pengujian 
hipotesis [20].  
Data yang digunakan adalah data primer yang 
diperoleh melalui penyebaran angket yang 
terdiri atas beberapa pertanyaan dengan 5 (lima) 
jawaban (opsi) tertutup. Selanjutnya, penilaian 
dilakukan dengan menggunakan skala Likert.  
 
3.2. Lokasi 
Kantor Badan Pengelola Keuangan dan Asset 
Daerah, Jalan Soa Siu Dok II Jayapura.  
 
3.3. Populasi dan Sampel 
3.3.1.  Populasi 
Arikunto menyatakan bahwa populasi adalah 
keseluruhan subyek penelitian. Apabila 
seseorang ingin meneliti semua elemen yang 
ada dalam wilayah penelitian, maka 
penelitiannya merupakan penelitian populasi 
[21]. Studi atau penelitiannya juga disebut studi 
populasi atau studi sensus. Populasi dalam 
penelitian ini adalah seluruh pegawai BPKAD 
Provinsi Papua yang berjumlah sebanyak 144 
pegawai. 
3.3.2. Sampel 
Sampel merupakan bagian dari jumlah maupun 
karakteristik yang dimiliki oleh populasi dan 
dipilih secara hati-hati dari populasi tersebut 
[22]. Ketika peneliti melakukan penarikan 
sampel, peneliti tentunya merasa tertarik dalam 
mengestimasi satu atau lebih nilai-nilai populasi 
atau pengujian satu atau lebih hipotesis statistik. 
Menurut Arikunto apabila subyeknya kurang 
dari 100, lebih baik di ambil semuanya dan 
apabila kurang dari 100 maka di ambil 15 
sampai 25% atau atau lebih sesuai dengan 
ketersediaan waktu dan kemampuan peneliti 
[21]. Dalam penelitian ini sampel sebanyak 
50% dari jumlah populasi atau sebanyak 72 
orang.  
 
3.4. Variabel Penelitian  
Variabel bebas dalam penelitian ini varabel 
bebas adalah : Disiplin Kerja dan Lingkungan 
Kerja Fisik, kemudian variabel terikat adalah 
variabel yang dipengaruhi oleh variabel bebas. 
Dalam penelitian ini adalah Kinerja Pegawai 
(Y). 
3.5. Definisi Operasional Penelitian 
3. 5.1. Disiplin Kerja (X1) 
Disiplin kerja memiliki beberapa komponen 
yang dapat dijadikan indikator yang 
memengaruhi tingkat kedisiplinan pegawai 
pada suatu organisasi [13], sebagai berikut: 
Kehadiran, Ketaatan Pada Kewajiban dan 
Peraturan Kerja, Ketaatan Pada Standar Kerja, 
Tingkat Kewaspadaan Tinggi, dan Bekerja Etis. 
3.5.2.  Lingkungan Kerja Fisik (X2) 
Lingkungan kerja fisik berkaitan dengan segala 
sesuatu yang berada di tempat kerja [11]. Lebih 
lanjut indikator penelitian ini merujuk pada 
Nitisemito yaitu: penerangan, udara, 
kebersihan, suara bising, pewarnaan dan 
keamanan. 
3.5.3. Kinerja (Y) 
Kinerja pegawai dapat dikatakan baik atau 
dapat dinilai dari beberapa hal yang juga dapat 
dijadikan indikator kinerja [6], yaitu:  
3.5.3.1. Kesetiaan, yaitu tekad dan 
kesanggupan pegawai untuk menaati, 
melaksanakan dan mengamalkan sesuatu yang 
telah ditetapkan dengan penuh kesadaran dan 
tanggungjawab. Seorang pegawai dikatakan 
memiliki kesetiaan jika ia melakukan tugasnya 
secara sungguh-sungguh dan penuh 
tanggungjawab terhadap amanah yang 
diberikan organisasi.  
3.5.3.2. Prestasi Kerja, yaitu hasil kerja yang 
dicapai pegawai dalam melaksanakan tugas 
yang dibebankan kepadanya. Pada umumnya 
prestasi kerja seorang pegawai dipengaruhi oleh 
kecakapan, keterampilan, pengalaman dan 
kesanggupan pegawai dalam melaksanakan 
tugas dan fungsinya. Namun, demikian prestasi 
kerja seorang pegawai tidak hanya tergantung 
dari kemampuan dan keahlian yang 
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bersangkutan untuk menyelesaikan suatu 
pekerjaan, tetapi juga berhubungan dengan 
bagaimana pegawai tersebut dapat 
memanfaatkan peralatan yang ada dalam 
menyelesaikan pekerjaannya.  
3.5.3.3. Kreativitas, Kemampuan pegawai 
dalam mengembangkan kreativitas dan 
mengeluarkan potensi yang dimiliki dalam 
menyelesaikan pekerjaannya sehingga bekerja 
lebih berdaya guna dan berhasil guna.  
3.5.3.4. Kerja Sama, Diukur dari kesediaan 
pegawai dalam berpartisipasi dan bekerja sama 
dengan pegawai lain sehingga hasil 
pekerjaannya akan semakin baik.  
3.5.3.5. Kecakapan, Kecakapan pegawai dalam 
menyelesaikan pekerjaan yang telah 
dibebankan kepadanya juga menjadi tolak ukur 
dalam meningkatkan kinerja. 
3.5.3.6. Tanggung Jawab, Yaitu kesanggupan 
seorang pegawai menyelesaikan pekerjaan yang 
diserahkan kepadanya dengan sebaik-baiknya 
dan tepat pada waktunya serta berani dalam 
mempertanggung jawabkan pekerjaan dan hasil 
kerjanya.  
 
3.6. Pengumpulan Data 
Menurut Noch dan Rasyid sumber data dapat 
dikatakan sebagai awal dari mana datangnya 
data dan merupakan faktor penting yang 
menjadi pertimbangan pada setiap penentuan 
metode pengumpulan data. Dalam penelitian 
sumber data yang digunakan [22] yaitu:  
3.6.1. Kuesioner (Angket) 
Menurut Arikunto kuesioner adalah sejumlah 
pertanyaan tertulis yang digunakan untuk 
memperoleh informasi dari responden dalam 
arti laporan tentang pribadinya atau hal-hal 
yang diketahui. Kuesioner dipakai untuk 
menyebut metode maupun instrument [21].  
3.6.2. Studi Kepustakaan 
Menurut Arikunto, studi kepustakaan yaitu 
dengan mempelajari buku-buku yang ada 
hubungannya dengan objek penelitian atau 
dapat dilakukan dengan menggunakan data dari 
Kantor BPKAD Provinsi Papua, internet, dan 
jurnal-jurnal yang terkait dengan penelitian 
penulis.
  
3.7. Uji Instrumen Penelitian 
Uji instrument penelitian adalah alat atau 
fasilitas yang digunakan oleh peneliti dalam 
mengumpulkan data agar pekerjaannya lebih 
mudah dan hasilnya lebih baik, dalam arti 
cermat, lengkap, dan sistematis sehingga lebih 
mudah diolah [21]. 
3.7.1 Uji Validitas 
Validitas adalah suatu ukuran yang menunjukan 
tingkat kevalidan atau kesahihan sesuai 
instrument [21]. Suatu instrument yang valid 
atau sahih mempunyai validitas tinggi. 
Instrument dikatakan valid apabila mampu 
mengukur apa yang diinginkan. Sebuah 
instrument dikatakan valid apabila dapat 
mengungkap data dari variable yang diteliti 
secara tepat. Rumus korelasi yang dapat 
digunakan adalah yang dikemukakan oleh 
Pearson, yang dikenal dengan rumus korelasi 
product moment [21] sebagai berikut : 
 𝑟"# = N∑XY − ∑X (∑Y){N∑X- − (∑Y-)}		{N∑Y- − (∑Y)-} 
 
Keterangan : 
r : validitas item  
N : jumlah responden  
X : skor yang diperoleh subjek untuk 
item tertentu  
Y : skor total yang diperoleh subjek 
dari seluruh item 
 
Skor interval setiap item yang diuji 
kevalidannya dikorelasikan dengan skor total 
seluruh item. Langkah kerja ini dilakukan 
setelah prosedur penarikan skala dari ordinal ke 
interval dilakukan. Jika koefisien korelasi 
pearson positif dan signifikan, maka item yang 
bersangkutan tidak valid dan dikeluarkan dari 
kuesioner [20]. 
3.7.2.  Uji Reliabilitas 
Uji reliabilitas berguna untuk menetapkan 
apakah instrumen yang dalam hal ini kuesioner 
dapat digunakan lebih dari satu kali, paling 
tidak oleh responden yang sama [23]. 
Pengukuran reliabilitas dapat dilakukan dengan 
dua cara yaitu: 
3.7.2.1. Repeated Measure atau pengukuran 
ulang: disini seseorang akan disodori 
pertanyaan yang sama pada waktu yang 
berbeda, dan kemudian dilihat apakah ia tetap 
konsisten dengan jawabannya. 
3.7.2.2. One Shot atau pengukuran sekali saja: 
disini pengukurannya hanya sekali dan 
kemudian hasilnya dibandingkan dengan 
pertanyaan lain atau mengukur korelasi antar 
jawaban pertanyaan. Untuk mengukur 
reliabilitas dengan uji statistik Cronbach Alpha 
(α). Suatu konstruk atau variabel dikatakan 
reliabel jika memberi nilai Cronbach Alpha > 
0.70 (Nunnaly, 1994) dalam (Ghozali, 
2013)[24]. 
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3.8. Metode Analisis Data 
3.8.1. Statistik Deskriptif  
Statistik deskriptif adalah susunan angka yang 
memberikan gambaran tentang data yang 
disajikan dalam bentuk-bentuk table, diagram, 
histogram, polygon frekuensi, ozaiv (ogive), 
ukuran penempatan (media, kuartil, desil, dan 
persentil), ukuran gejala pusat (rata-rata hitung, 
rata-rata ukur, rata-rata harmonic, dan modus), 
simpangan baku, angka baku, kurva normal, 
korelasi, dan regresi linier [25]. 
Statistik deskriptif digunakan untuk 
mendapatkan skor ukuran proporsi atau 
persentase. Sebagaimana telah dikemukakan 
sebelumnya bahwa instrument yang digunakan 
dalam penelitian ini adalah seperangkat daftar 
pertanyaan yang bersifat tertutup dengan lima 
alternatif jawaban dan untuk mengetahui 
kategori detil skor yang diperoleh, maka perlu 
ditentukan intervalnya. 
Semua variable dalam penelitian ini diukur 
dengan menggunakan skala interval di mana 
merupakan alat pengukur data yang dapat 
menghasilkan data yang memiliki rentang nilai 
yang mempunyai makna, yang dapat 
memungkinkan untuk melakukan uji statistik 
parametrik.  
3.8.2. Statistik Inferensial 
Statistik inferensial adalah statistik yang 
digunakan untuk menganalisis data sampel, dan 
hasilnya akan digeneralisasikan (diinfrensikan) 
untuk populasi dimana sampel diambil [26]. 
Terdapat dua macam statistic inferensial yaitu :  
statistik parametris dan non-parametris. 
Statistik parametris digunakan untuk 
menganalisis data interval atau rasio, yang 
diambil dari populasi yang berdistribusi normal. 
Sedangkan statistic non-parametris, digunakan 
untuk menganalisis data nominal dan ordinal 
dari populasi yang bebas distribusi. Jadi tidak 
harus normal. Dalam hal ini Tehnik Korelasi 
dan Regresi dapat berperan sebagai Statistik 
Inferensial. 
 
3.9. Uji Asumsi Klasik 
3.9.1. Uji Normalitas 
Uji normalitas berguna untuk mengetahui 
apakah variable dependen, independen atau 
keduanya berdistribusi normal, mendekati 
normal atau tidak. Jika data ternyata tidak 
berdistribusi normal, maka analisis 
nonparametik dapat digunakan. Jika data 
berdistribusi normal, maka analisis parametik 
termasuk model-model regresi dapat digunakan  
[23].  
Uji statistik normalitas yang digunakan untuk 
menguji normalitas residual adalah uji statistik 
non - parametrik kolmogorov - smirnov (K-S) 
[24]. Uji K-S biasa digunakan untuk 
memutuskan jika sampel berasal dari populasi 
dengan distribusi spesifik/tertentu. Uji ini 
membandingkan serangkain data pada sampel 
terhadap distribusi normal serangkaian nilai 
dengan mean standar deviasi yang sama. Uji ini 
dilakukan untuk mengetahui kenormalan 
distribusi beberapa data. 
3.9.2. Uji Heterokedastisitas 
Gejala heteroskedastisitas terjadi sebagai akibat 
ketidaksamaan data, atau bervariasinya data 
yang diteliti. Salah satu cara untuk mendeteksi 
kemungkinan terjadinya gejala tersebut adalah 
dengan melihat ada tidaknya pola tertentu pada 
scatterplot diagram, di mana sumbu X adalah Y 
yang telah di prediksi, dan sumbu X adalah 
residual yang telah di-studentized. 
3.9.3. Uji Multikololinieritas 
Uji ini dimaksudkan untuk mengetahui apakah 
diantara variable bebas (indevenden) tidak 
saling berkorelasi atau tidak terdapat hubungan 
yang signifikan antara variable. Untuk 
mendeteksi adanya multikololinieritas dapat 
dilihat dari besarnya VIF (Variance Inflation 
Factor) kurang dari 10 dan Tolerance lebih 
besar dari angka 0,10 serta koefisien antara 
variable independen di bawah 0,5 maka dapat 
disimpulkan tidak terjadi Multikololinieritas. 
 
3.10. Analisis Model Regresi Berganda 
Metode analisis yang digunakan dalam 
penelitian ini adalah menggunakan metode 
analisis regresi berganda. Regresi berganda 
adalah teknik analisis statistik yang digunakan 
untuk mengukur besarnya pengaruh dari 
beberapa variable bebas terhadap variable 
terikat, regresi linier sederhana adalah teknik 
analisis statistik yang digunakan untuk 
mengukur besarnya pengaruh dari satu variable 
bebas terhadap satu variable terikat. Analisis ini 
digunakan untuk mengetahui hubungan antar 
variabel independen (bebas) dan variabel 
dependen (terikat), yaitu Disiplin (X1), 
lingkungan kerja (X2), dan kinerja (Y). Dengan 
tujuan untuk mengestimasi dan/atau 
memprediksi rata-rata populasi atau nilai-nilai 
variabel dependen berdasarkan nilai variabel 
independen yang diketahui [24]. Persamaan 
analisis regresi linier berganda dapat 
dirumuskan sebagai berikut   
Y = a + b1X1 + b2X2 + e 
 
  40 
HUMAN RESOURCE MANAGEMENT JOURNAL 
e – ISSN:  
HRMJ / Volume 1 Nomor 1 / 2019 
3.11. Uji Hipotesis 
Untuk dapat membuktikan hipotesis penelitian, 
maka dilakukan uji statistic sebagai berikut: 
 
3.11.1. Uji t (parsial) 
Uji t dilakukan untuk mengetahui apakah 
terdapat pengaruh signifikan secara parsial 
variable bebas terhadap kinerja. Adapun rumus 
uji t [26] sebagai berikut:         
  
 𝑡 = r234-5467 
 
Dimana : 
r   :  koefisien korelasi  
n   :  jumlah sampel  
Adapun kriteria pengujian untuk uji t adalah 
sebagai berikut:  
Kriteria analisis pengaruh disiplin (X1) terhadap 
kinerja (Y) : jika nilai thitung < ttabel dan nilai sig. 
> α (0,05) maka Ho diterima, artinya tidak ada 
pengaruh yang signifikan variabel disiplin 
terhadap kinerja pegawai. 
Jika nilai thitung > ttabel dan nilai sig. < α (0,05) 
maka Ho ditolak, artinya ada pengaruh yang 
signifikan variabel disiplin terhadap kinerja 
pegawai. Kriteria analisis pengaruh lingkungan 
kerja (X2) terhadap kinerja (Y) : jika nilai thitung 
< ttabel dan nilai sig. > α (0,05) maka Ho diterima, 
artinya tidak ada pengaruh yang signifikan 
variabel lingkungan kerja terhadap kinerja 
pegawai. 
Jika nilai thitung > ttabel dan nilai sig. < α (0,05) 
maka Ho ditolak, artinya ada pengaruh yang 
signifikan variabel lingkungan kerja terhadap 
kinerja pegawai. 
3.11.2. Uji F  
Uji F (F test) dilakukan untuk mengetahui 
pengaruh secara serentak variable bebas 
terhadap variable terikat. Uji ini digunakan pada 
persamaan regresi [26], untuk menghitung 
Fhitung dengan rumus: F = R-/K(1 − R-)/(n − k − 1) 
 
Dimana : 
R2 : koefisien determinasi  
K : jumlah variable bebas 
N : jumlah anggota sampel  
 
Adapun hipotesis kerja yang dirumuskan untuk 
uji F adalah sebagai berikut:  
Jika nilai Fhitung < Ftabel dan nilai sig. > α (0,05) 
maka H0 diterima, artinya tidak ada pengaruh 
yang signifikan antara variabel disiplin dan 
lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai 
secara simultan. 
Jika nilai Fhitung > Ftabel dan nilai sig. < α (0,05) 
maka Ho ditolak, artinya ada pengaruh yang 
signifikan antara variabel disiplin dan 
lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai 
secara simultan.  
3.11.3. Koefisien Determinasi (R2)  
Nilai koefisien determinasi R2 menunjukan 
besarnya variabel-variabel independent dalam 
mempengaruhi variabel dependent. Nilai R2 
berkisar antara 0 dan 1 (0≤R2≤1). Semakin 
besar nilai R2, maka semakin besar variasi 
variabel dependent yang dapat dijelaskan oleh 
variasi variabel-variabel independent. 
Sebaliknya, makin kecil nilai R2, maka semakin 
kecil variasi variabel dependent yang dapat di 
jelaskan oleh variasi variabel independent. 
 
4. HASIL DAN PEMBAHASAN 
4.1.   Uji Instrumen Penelitian 
4.1.1. Uji Validitas 
Untuk mengetahui lebih detail hasil dari 
pengujian validitas terhadap instrumen 









R hitung Taraf Signifikansi  Ket. 
Variabel Disiplin Kerja (X1) 
Item 1 0.422 0.000 Valid 
Item 2 0.462 0.000 Valid 
Item 3 0.589 0.000 Valid 
Item 4 0.786 0.000 Valid 
Item 5 0.606 0.000 Valid 
Variabel Lingkungan Kerja Fisik (X2) 
Item 1 0.770 0.000 Valid 
Item 2 0.664 0.000 Valid 
Item 3 0.749 0.000 Valid 
Item 4 0.728 0.000 Valid 
Item 5 0.866 0.000 Valid 
Variabel Kinerja Pegawai (Y) 
Item 1 0.442 0.000 Valid 
Item 2 0.462 0.000 Valid 
Item 3 0.589 0.000 Valid 
Item 4 0.786 0.000 Valid 
Item 5 0.606 0.000 Valid 
Item 6 0.486 0.000 Valid 
Sumber: Data diolah tahun 2019 
 
4.1.2. Uji Realibilitas 
Reliabilitas menunjukkan konsistensi alat ukur 
dalam mengukur gejala yang sama. Pengujian 
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reliabilitas ini menggunakan metode koefisien 
Alpha Cronbach dengan α = 1%. Untuk 
mendapatkan tujuan tersebut, dilakukan uji 
realibitas dengan mengunakan metode alpha 
cronbach’s, yang diukur berdasarkan skala 
alpha cronbach’s 0 sampai dengan 1.  
 
Tabel 2. 
Hasil Pengujian Reliabilitas 





Kerja Fisik (X2) 
0.775 Reliabel 
Kinerja  
Pegawai (Y) 0.625 Reliabel 
Sumber : data diolah tahun 2019 
 
Dari hasil pengolahan data pada tabel 2. 
memperlihatkan bahwa reliabilitas variabel 
penelitian disiplin kerja, lingkungan kerja fisik 
dan kinerja memiliki nilai alpha cronbach’s 
berada pada range antara 0,61 s.d. 0,80. 
Berdasarkan hal tersebut dapat disimpulkan 
bahwa semua variabel penelitian yang diteliti 
berada pada kategori reliabel dan sangat 
reliabel, sehingga dapat dilanjutkan untuk 
dilakukan analisis data hasil penelitian yang 
diperoleh. 
 
4.2.  Uji Asumsi Klasik 
4.2.1. Uji Normalitas 
Uji ini digunakan untuk mengetahui apakah 
distribusi data mengikuti atau mendekati 
distribusi normal. Data yang baik adalah data 
yang mempunyai pola menyebar mengikuti 
garis diagonal dan diagram histogram yang 
tidak condong ke kiri dan ke kanan. Untuk 
menguji normalitas data digunakan 2 metode 
pengujian yaitu Normal p_plot dan diagram 
histogram. Jika data ternyata tidak berdistribusi 
normal, analisis non parametrik termasuk 
model - model regresi dapat digunakan untuk 
mendeteksi penyebaran. Mendeteksi apakah 
data berdistribusi normal atau tidak dapat 
diketahui dengan menggambarkan penyebaran 
data melalui sebuah grafik. Jika data menyebar 
disekitar garis diagonal dan mengikuti arah 
garis diagonal, maka model regresi memenuhi 
asumsi normalitas. Data dalam keadaan 
normal apabila distribusi data menyebar 
disekitar garis diagonal. Kenormalan data juga 
dapat dilihat dengan melihat diagram histogram 
dimana keputusan/pengambilan kesimpulan 
yaitu jika grafik histogram tidak condong ke 
kiri dan ke kanan maka data penelitian 
berdistribusi normal dan sebaliknya. Untuk 
lebih jelasnya normalitas dalam penelitian ini 















Gambar 2. Dan 3. 
Hasil Uji Normalitas 
 
 
4.2.2. Uji Heterokedastisitas 
Uji heterokedastisitas dilakukan untuk 
mengetahui apakah dalam pengujian variabel-
variabel yang diteliti terdapat ketidaksamaan 
varians dari residual suatu pengamatan ke 
pengamatan lainnya. Jika varians dari 
pengamatan yang satu ke pengamatan yang 
lainnya tetap, maka disebut Homokedastisitas 
jika sebaliknya maka disebut 
Heterokedastisitas. Model regresi yang baik 
dalam sebuah penelitian seharusnya 
menunjukkan tidak terjadi adanya 
heterokedastisitas. Hasil pengujian dalam 
penelitian ini memberikan gambaran hasil hasil 
uji heterokedastisitas yang dapat dilihat pada 













Hasil Uji Heterokedastisitas 
 
 
4.3. Analisis Hasil Penelitian 
Dari hasil pengolahan data diperoleh hasil 
sebagai berikut: 
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Tabel 5. 
Ringkasan Hasil Analisis Statistik 
Nomor Variabel Arah Koefisien 
Regresi 
1. Disiplin (X1) + 0.283 
2. Lingkungan Kerja (X2) + 0.468 
3. Konstanta  86.398 
Sumber : Hasil analisis SPSS 
 
Dari tabel 5. diperoleh gambaran dari hasil 
persamaan regresi, sebagai berikut: Y= 1.084 + 
0.283X1 + 0.468X2 + ei. Dari hasil persamaan 
model regresi tersebut dapat di ketahui bahwa 
hasil interprestasi model persamaan tersebut 
adalah: Nilai koefesien regresi variable Disiplin 
(X1) sebesar 0.283 menunjukkan arah positif, 
dan mengandung arti bahwa apabila variabel 
disiplin (X1) meningkat sebesar satu unit maka 
akan meningkatkan kinerja pegawai pada 
BPKAD Provinsi Papua sebesar 28,3% dengan 
asumsi variable lainnya tetap. Nilai koefesien 
regresi variabel lingkungan kerja (X2) sebesar 
0.468 menunjukkan arah yang positif yang 
berarti bahwa apabila lingkungan kerja pada 
BPKAD Provinsi Papua naik sebesar satu unit 
maka akan memberikan dampak terhadap 
meningkatnya kinerja pegawai pada BPKAD 
Provinsi Papua sebesar 46,8% dengan asumsi 
variabel lainnya tetap. 
 
4.4. Uji Hipotesis 
4.4.1. Pengujian Hipotesis Simultan (Uji ”F”) 
Hipotesis penelitian yang diajukan adalah 
disiplin kerja dan lingkungan kerja secara 
simultan berpengaruh terhadap Kinerja pegawai 
pada BPKAD Provinsi Papua. Dengan kaidah 
pengujian signifikansi: jika Fhitung> Ftabel, 
maka Ho ditolak artinya signifikan, jika 
Fhitung<Ftabel, maka Ho diterima artinya tidak 
signifikan. Jelasnya dapat dilihat pada tabel 
berikut:  
Tabel 6. 
Hasil Analisa Regresi untuk Uji F 
ANOVAb 
Model Sum of Squares df 
Mean 
Square F Sig. 
1 
Regression 3,628 2 1.814 17.849 .000b 
Residual 7,012 69 .102   
Total 10,639 71    
a. Predictors: (Constant), Disiplin, Lingkungan Kerja 
Hasil analisis dengan menggunakan program 
SPSS diperoleh nilai F hitung sebesar 141.938 
dengan nilai signifikan (p value) sebesar 0.000b 
<0.05 (alpha yang dipersyaratkan). Berdasarkan 
data tabel 6. dapat diketahui perbandingan nilai 
Fhitung>Ftabel, yaitu 17.849 > 4.442 dengan 
demikian maka Ho ditolak Ha diterima. Berarti 
terdapat pengaruh yang signifikan antara 
variabel disiplin dan lingkungan kerja terhadap 
Kinerja pegawai pada BPKAD Provinsi Papua. 
Dengan demikian H0 ditolak dan Ha diterima 
yaitu disiplin dan lingkungan kerja secara 
simultan berpengaruh terhadap Kinerja pegawai 
pada BPKAD Provinsi Papua.  
4.4.2. Pengujian hipotesis parsial (Uji “t”) 
Hipotesis penelitian yang diajukan adalah 
disiplin dan lingkungan kerja secara parsial 
mempunyai pengaruh terhadap kinerja pegawai 
pada BPKAD Provinsi Papua. Uji ini dilakukan 
untuk mengetahui tingkat signifikansi masing - 
masing variabel bebas terhadap variabel terikat. 
Uji t dilakukan dengan membandingkan 
besarnya statistik hitung (thitung) dari masing - 
masing variabel dengan ketentuan sebagai 
berikut: Thitung<ttabel, maka Ho diterima, 
thitung> ttabel, maka Ho ditolak. Untuk lebih 
jelasnya dapat dilihat pada tabel berikut: 
 
Tabel 7.  








Berdasarkan table 7. di atas, diperoleh hasil 
sebagai berikut: 
4.4.2.1. Variabel Disiplin (X1) mempunyai 
pengaruh yang signifikan dan positif terhadap 
kinerja pegawai pada BPKAD Provinsi Papua. 
Dengan menggunakan tingkat signifikansi 
sebesar 0,05 (5%) dan N sebesar 72, maka hasil 
perhitungan regresi diperoleh t hitung untuk 
variabel disiplin sebesar 1.789 dengan tingkat 
sig. 0,078. Oleh karena itu hipotesis yang 
diajukan diterima. Dengan kata lain variabel 
disiplin secara parsial berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap variable kinerja pegawai 
pada BPKAD Provinsi Papua. 
4.4.2.2. Variabel lingkungan kerja (X2) 
mempunyai pengaruh positive dan signifikan 
terhadap kinerja pegawai pada BPKAD 
Provinsi Papua. Dengan menggunakan tingkat 
signifikansi sebesar 0,05 (5%) dan N sebesar 
72, maka hasil perhitungan regresi diperoleh t 
hitung untuk variabel fasilitas kerja sebesar 
1.789 dengan tingkat sig 0.001 Maka hipotesis 
yang diajukan diterima. Dengan kata lain 
variable lingkungan kerja berpengaruh positive 
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dan signifikan terhadap variable kinerja 
pegawai pada Badan Pengelola Keuangan dan 
Aset Daerah Provinsi Papua. 
4.4.2.3. Koefisien Determinasi (R²) 
Untuk mengetahui seberapa besar pengaruh 
variabel bebas dalam mempengaruhi variable 
terikat, maka perlu dilihat nilai koefisien 
determinasi (R²). adjusted R² adalah sebesar 
0.322 yang artinya 32,2% variabel bebas dapat 
menjelaskan variabel terikat, sedangkan sisanya 
sebesar 67,8% dipengaruhi oleh variabel lain 
yang tidak diteliti dalam penelitian ini. 
 
Tabel 8. 








Berdasarkan   hasil   pengujian hipotesis 
pertama diketahui bahwa ternyata secara 
parsial variabel disiplin dan variabel 
Lingkungan Kerja berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap Kinerja Pegawai BPKAD 
Provinsi Papua.  
4.5.1. Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap 
Kinerja Pegawai 
Berdasarkan hasil analisa data diketahui bahwa 
pengaruh Disiplin Kerja Pegawai pada BPKAD 
Provinsi Papua. Dari hasil perhitungan regresi 
diketahui bahwa variable Disiplin Pegawai 
memberikan kontribusi sebesar 28,3% terhadap 
Kinerja Pegawai BPKAD Provinsi Papua. Hasil 
tersebut memberikan gambaran bahwa variabel 
Disiplin Pegawai akan memberikan 
peningkatan yang signifikan terhadap Kinerja 
Pegawai. Semakin tinggi tingkat disiplin yang 
diterapkan pada BPKAD Provinsi Papua, maka 
akan semakin tinggi kinerja pegawai pada 
BPKAD Provinsi Papua. Hasil penelitian ini 
mendukung penelitian yang dilakukan oleh 
Reza Primadi dkk (2017), Dindin Suherman 
(2016), Mardi astutik (2016), Ardansah dan 
Wasilawati (2014) dan Dwi Agung Nugroho 
Irianto (2013). 
 
4.5.2. Pengaruh Lingkungan Kerja  
Hasil perhitungan regresi juga memperlihatkan 
bahwa variable Lingkungan Kerja memberikan 
pengaruh sebesar 46,8% terhadap Kinerja 
Pegawai pada BPKAD Provinsi Papua. 
Semakin banyak dan berkualitas fasilitas yang 
ada pada Lingkungan Kerja maka akan 
memberikan kontribusi yang besar bagi kinerja 
Pegawai pada BPKAD Provinsi Papua.  
Penelitian ini sejalan dengan penelitian Iwan 
Setiawan dan Aan Khurosani (2018), Amelia 
Kartini (2015), Mawarta Onida dkk (2015), 
Arik Prasetya dkk (2014). 
 
5. PENUTUP 
5.1. Variabel Disiplin Kerja (X1) 
mempunyai pengaruh yang signifikan dan 
positif terhadap kinerja pegawai pada BPKAD 
Provinsi Papua. Dengan t hitung untuk variabel 
disiplin kerja sebesar 1,789 dengan tingkat sig. 
0,078. Oleh karena itu hipotesis yang diajukan 
diterima. Dengan kata lain variabel disiplin 
kerja secara parsial berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap variable kinerja pegawai 
pada BPKAD Provinsi Papua. 
5.2. Variabel lingkungan kerja (X2) 
mempunyai pengaruh positive dan signifikan 
terhadap kinerja pegawai pada BPKAD 
Provinsi Papua. Dengan t hitung untuk variabel 
fasilitas kerja sebesar 3,482 dengan tingkat sig 
0.001, maka hipotesis yang diajukan diterima. 
Dengan kata lain variable lingkungan kerja 
berpengaruh positive dan signifikan terhadap 
variable kinerja pegawai pada BPKAD Provinsi 
Papua. 
5.3. Dari Hasil Uji hipotesis, dapat 
diketahui perbandingan nilai Fhitung > Ftabel, 
yaitu 17.849 > 4,442 dengan demikian maka Ho 
ditolak Ha diterima. Berarti terdapat pengaruh 
yang signifikan antara variabel disiplin kerja 
dan lingkungan kerja secara simultan terhadap 
BPKAD Provinsi Papua. 
5.4. Variabel fasilitas kerja merupakan 
variabel yang paling dominan berpengaruh 
sebesar 46,8% berpengaruh terhadap kinerja 
pegawai pada BPKAD Provinsi Papua. 
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